





























J 工业公司是一家民营企业，成立于 20 世纪八
十年代末，主要生产汽车零部件，迄今已有二十多


















表 1 是 2007 年至 2009 年 J 公司对于主要主
内容摘要 绩效奖金的粘性是指经理人绩效奖金与业绩敏感性的非对称性， 即 “易升难
降”、“易奖难罚”。 本文以实际案例分析了绩效奖金粘性的现象及其后果，并提出了相关的对策，
对于企业完善绩效管理具有很好的借鉴意义。
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实 际 产 值 和 利 润 达 成
预 测 指 标， 公 司 给 予
考 核 对 象 年 度 总 数 为
200 万元的绩效奖金
实 际 产 值 和 利 润 达 成
2007 年的 120%，公司给
予考核对象年 度 总 数 为
280 万元的绩效奖金
实 际 产 值 和 利 润 达 成
2008 年 的 120%，公 司 给




按 月 发 放， 每 月 不 超
过 15 万，余 额 部 分 年
终结算
按季度发发放， 每 季 度
不超过 60 万，余 额 部 分
年终阶段
按 月 发 放， 每 月 不 超 过
24 万， 余额部分年终结
算
表 1 J 工业公司的绩效考核形式
管干部的绩效考核框架。





1 表明 2008 年的业绩目标较 2007 年提升 20%，而




绩目标，实际业绩仅与 2007 年持平，因此把 2009
年与 2007 年比较来看，业绩目标提升了 20%，而绩
效奖金提高却高达 50%。














业绩目标 20%是奖励 100 元，那么未达到业绩目标
的 80%则要罚款 50 元， 以免在业绩未达成进行处
罚，过于挫伤员工积极性。 尽
管如此，在 2008 年 1 月当业
绩目标未达成时， 依然面临
“罚 不 下 去”的 问 题，尤 其 是
公司基层主管 （二职等岗位
员工）有较大意见。 因此，将
奖 金 发 放 形 式 改 为 季 度 发
放， 以使季度内绩效奖金可
以盈亏调节，平衡发放。 意识



























粘 性， 绩 效 考 核 在 一 定 程 度 上 变 成 管 理 者 壕 沟
（Management Entrenchment）的一种工具，无法真正
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